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Abstract 

The purpose of current research is to explain the strategic management of 

talent and its relationship with psychological empowerment of employees and 

provide a desirable model. The aim of the current research is a developmental-

practical study, using a descriptive-survey method (correlational), and the data 

collection was based on a field study. The participants of this research included 

experts, managers and staff of Mashhad municipality complex. To determine the 

sample size, by means of Delphi method, 30 experts and 465 managers and 

employees of Mashhad municipality were randomly selected using the Cochran 

formula. Since the instrument of this study was a researcher-made quaestioner, the 

validity and reliability of the instrument was estimated as well.  Finally based on 

Factor analysis, the findings of the research revieled that 20 components and 98 

indicators related to talent strategic management were identified. Also, there was a 

positive and significant relationship between all dimensions and components of 

strategic management of talent and psychological empowerment of employees. The 

model explained in this research was of high reliability. 
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 چکیده
 توانمندسازی با آن و رابطه استعداد راهبردی مدیریت های شاخص هدف از انجام این پژوهش، تبیین

ای ـ کاربردی و ازنظر روش  لحاظ هدف، توسعه به ژوهشبود. این پ مطلوب مدل یک و ارائه کارکنان شناختی روان
ها میدانی بود. جامعه آماری این تحقیق،  آوری داده ـ پیمایشی از نوع همبستگی و ازنظر شیوه جمع تحقیق، توصیفی

خبرگان، مدیران و کارکنان مجموعه شهرداری مشهد بودند. برای تعیین حجم نمونه با استفاده از روش دلفی تعداد 
نفر از مدیران و کارکنان مجموعه  412ی، تعداد ا ی تصادفی ـ طبقهریگ نمونهنفر از خبرگان و با استفاده از روش  30

ساخته بوده که  ها پرسشنامه محققآوری داده شهرداری مشهد، با استفاده از فرمول کوکران انتخاب شدند. ابزار جمع
و  مؤلفه 50براساس آزمون تحلیل عاملی نتایج پژوهش نشان داد، درنهایت  قرارگرفت. دییتأروایی و پایایی آنها مورد 

ی مدیریت راهبردی ها مؤلفهشاخص مرتبط با مدیریت راهبردی استعداد شناسایی شد. همچنین بین تمام ابعاد و  18
شده در این پژوهش از  داری برقرار شد و مدل تبیین شناختی کارکنان رابطه مثبت و معنی استعداد و توانمندسازی روان
 اعتبار مطلوبی برخوردار بود. 

  شناختی راهبردی استعداد؛ توانمندسازی روان تیریمد استعداد؛ :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
افراد دارای  مه. هکنند می  برآورد تیفعال کیفرد در  شرفتیپ ینسب زانیاستعداد را م

و برای توسعه آن  رندیبگ میاما تنها افرادی که برای استعدادشان تصم ،استعداد هستند

عنوان یک نیروی محرکه  های انسانی مستعد به . سرمایهگذاری کنند، افراد مستعد هستند سرمایه

اند. استعدادهای انسانی در افرادی  شده  نظر گرفتهنوآوری و همچنین رشد اقتصادی در اصلی برای

نظر گرفته عنوان یک بخش کوچکی در هرچند به اساتید، پژوهشگران همچون دانشجویان،

 دانشی دارند های انسانی و پدیدآوردن اقتصاد ای در رشد سرمایه شوند، اما اهمیت فراینده می

های  مندی از این سرمایه مدیریت این استعدادها و بهره ،بنابراین (.5067 ،6همکاران )کریستین و

 اهمیت جمله دلایلاز گرفته شود. به عنوان یک مزیت رقابتی برای سازمان درنظر تواند انسانی می

 کهاین اول: توان اشاره نمود سازمان  به این موارد می کارگیری مدیریت استعداد در هضرورت ب و

 و شود می استعدادها آمیز موفقیت نگهداری و کسب باعث استعداد مدیریت راهبرد مؤثر اجرای

 )هاجز و شوند می آماده و انتخاب آینده در کلیدی های پست کارکنان مستعد برای کهاین دوم

 آمیزی طور موفقیت به ها سازمانکه  کند میمدیریت استعداد تضمین  (. سوم اینکه5008 ،5راج

صورت  استعداد به مدیریت همچنین، .دست آورده و حفظ کنند نیاز خود را بهاستعدادهای مورد

این  (. در5001 )کالینگز و ملاهی،کند  میکمک  مستعد کارکنان و معرفی به نامزدی ای گسترده

و  ، استخدام، پرورش، ارتقاییعنوان دستگاهی جهت شناسا استعداد به راهبردیمدیریت  ،خصوص

وکار  کسب جیمنظور تحقق نتا کردن توان سازمان به نهیداری افراد مستعد باهدف بهنگه

های مناسب و  که افرادی شایسته، با مهارت دهد میها اطمینان  به سازمان وشده است  تعریف

 یانسازم های محیطدر طرفی از (.5001 ،3)کالینگز و ملاهی جایگاه شغلی مناسب داشته باشند

 شتابان توصیف راتییسرعت و تغ ،یآشفتگ ،یدگیچیپ مانند یکه اغلب با اصطلاحات دیجد

عمل باشند. در  یطالب ابتکار و آزاد ،کارآفرینپذیر،  انعطاف دیبا یانسان یروین ،اند شده
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 هایروین همهکه  طوری به ،رخ دهد یاساس راتییتغ دیبا تیریمد های سبکو  یسازمان یساختارها

 ردستانیبه ز یشتریب اریگیری مشارکت داشته باشند و قدرت و اخت تصمیم ندیدر فرا یانسان

 لذا تحقق این موارد مستلزم توانمندسازی کارکنان در سازمان است. توانمندسازید. شو ضیتفو

 قدرت انگیزشی و عمل دانش، روی آن را اساس کارکنان و و وسیله مدیران  به مسئله حل راه

 یبرانیز  ها بنگاهها و  سازمان یساختار منابع انسان در (.3: 5005 ،6)کارت رایت اند داده قرار افراد

ریزی نکنند و  برنامه. 6 وجود دارد: کردیسه رو یدیخود در مشاغل و مناصب کل ندهیآ ازین تأمین

و جذب  تأمینخود را خارج از سازمان  نیازهای .5مرور زمان بسپارند.  ایامور را به دست حادثه 

وپرورش قرار دهند.  آموزش ندیکرده و در فرا ییسازمان را شناسا یاخلد یاستعدادها.  3 کنند.

است  یانسان یرویسازی نتوانمند و یدر انسجام سازمان یعامل اساس کردیرو نیسوم دیبدون ترد

ها، عدم  حاضر در سازمان رانیمد های چالشترین  مهم، دیگر سوی (. از6387 ت،یکارت را)

موجود است.  یبالقوه انساناستعدادهای و  یذهن های اییاز منابع فکری، توانی استفاده کاف

از  لییدارند، اما به دلا یسازمان طیدر مح شترییو ابتکار بت یافراد، توان بروز خلاق ،دیگر عبارت به

 کاهش ازقبیل دلایلی به بنا ها سازمان همچنین امروزه اغلب .شود نمیبرداری  ها بهره قابلیت نیا

 نرخ رفتن بالا برجسته، استعدادهای از نگهداری برای فراوان دسترس، مشکلات در استعدادهای

 ،5)فیلیپس و راپر هستند مواجه استعداد بحران با انسانی، منابع های راهبرد و کارکنان جایی هجاب

در حوزه مدیریت منابع انسانی بر لزوم طراحی فرایند جامعی از مدیریت استعداد  ،راینبناب(. 5001

 نظام خلأ های ناشی از نبود و توان به زیان می ،خصوص اینشود. در میتأکید ها  برای سازمان

 های مستقیم مالی و غیرمالی اشاره نمود. هزینهها در دو بخش مالی  سازمان مدیریت استعداد  در

. استدلیل نداشتن استعداد لازم  نظام بهلطمه به  الزحمه به فرد باکارآیی کم و شامل پرداخت حق

رفته و هزینه  ینه تولید ازدستهز ،کارکنانجایی  ههای غیرمستقیم مالی شامل هزینه جاب هزینه

مورد کارکنان شامل عدم اعتماد به های غیرمالی در هشد. همچنین هزینبا دادن مشتری می ازدست

مورد مدیران نیز شامل احساس تقصیر گناه و تعارض است و درشدن با جماعت  رنگ مدیران و هم
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گرایی و استعدادیابی در  که نخبه رقابت امروزی در فضای(. لذا 6،5060)متانااست با کارکنان 

 ،خود نباشندکارکنان دنبال توانمندسازی  سازمان اگر بهزند، مدیران  را میها حرف نخست  سازمان

بااستعدادهای  توانمندسازی میان ارتباط از که مدیرانی ،طرفیاز د.توانند منتظر موفقیت باشن نمی

توانمندسازی  زمینه آورندکه وجود به محیطی تا کنند همواره تلاش می دارند، انسانی آگاهی

 و مهارت دانش، استعدادها، کارگیری به با بتوانند انکارکن تا فراهم سازند را کارکنان

ریت صحیح استعدادها در مدی ،سازمان گام بردارند. بنابراین اهداف تحقق برای تجربیاتشان

موجبات بهبود عملکرد و افزایش  طریق ایجاد فضای مناسب برای نیروهای مستعد،سازمان از

 مدیریت آنها، استعدادیابی و ،خصوص نیادر کند. کارایی و اثربخشی سازمانی را فراهم می

ها  جمله شهرداریهای چندگانه از موریتأبا م های برای سازمانافراد  توانمندسازی پرورش و

نظر در یسازمان عموم کیعنوان  به یشهردار ازآنجاکه د.شو عنوان یک ضرورت تلقی می به

مستعد  باتجربه و نیازمند افراد کارآمد، و عهده داردرا بر متعددی یسازمان فیوظا وشده   گرفته

 ییبالا یستگی، بااستعداد و توانمند که از شاشناسایی افراد نخبه مستلزم آن است تا با باشد، می

. ارائه خدمت کنند نهیها به نحو بهآن سازیو توانمند استعدادها نیا تیریمدازطریق  برخوردارند،

 ها و ازجمله شهرداری ها، سازمان در انسانی دهایاستعدا نهفته های توانمندی به توجهبا لذا

 راهبردیهای مدیریت  لفهؤپی آن است تا به شناسایی ماین تحقیق در درراستای شکوفایی آنها،

 استعداد و روابط آنها با توانمندسازی کارکنان بپردازد.

 

 مبانی نظری تحقیق

 استعداد  راهبردیمديريت 
و نیروهای انسانی توانمند  استعدادها نیوکار، به داشتن بهتر کسب طیها در مح سازمانامروزه 

 اند دریافته ها سازمانبه استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها،  ازیبا درک ن زمان همدارند.  ازین

 باشند می تیریمد ازمندی، نها نتیجه نیبه بهتر یابیدست یهستند که برا یبحران یکه استعدادها منابع
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سازمان این تمرکز دارد که افراد چگونه وارد  . مدیریت استعداد بر(6387 ،یمعال الدین و تاج)

چگونه افراد در درون  کهلزامات شایستگی تمرکز دارد و اینبر اهمچنین  کنند. میو رشد  شوند می

 فرهنگ با متناسب سازمانی هر (.5060 ،6)اولریش و همکاران کنندسازمان یا بیرون از آن حرکت 

 کار مستعد افراد جذب و استخدام. کند می تعیین را بااستعداد افراد های ویژگی خود، ساختار و

 کند مشخص را خود خاص استعداد طرح کامل باید سازمانی هر و نیست ها سازمان برای ای ساده

 از که بالا ظرفیت و با توانمند افراد برای مواقع، بعضی در .شود عاید نتیجه ترین مطلوب و بهترین تا

و  ببخشند بهبود را تا استعدادهایشان شود می فراهم هایی فرصت برخوردارند، خوبی درونی استعداد

 مند بهره افراد تنها نه دهند، تشخیص خوبی به را خود بهینه و مطلوب استعدادهای افراد، اگر این

 شامل نیز استعدادها این تشخیص. کند می کسب منفعت آنها کنار در نیز جامعه بلکه شوند، می

 ای صورت کلیشه به غالباً نیز استعدادها شناسایی. باشد پشتیبانی می و تعهد حمایت، فرصت، ایجاد

. (5067 ،5ویکتوریا پالا و) شود می محدود اجتماعی و فرهنگی ساختارهای در و گیرد می انجام

مندی از این  تواند به بهره ها می طرح جامعی از اجرای مدیریت استعداد در سازمان ،بنابراین

 یندهاییاو فر ها شامل فعالیتاستعداد  راهبردی مدیریت طورکلی استعدادها کمک شایانی بکند. به

 پایدار رقابتی مزیت در که آنهایی سازمان، در کلیدی های پست مند نظام شناسایی به که باشند می

 و ظرفیت با شغلی متصدیان از استعداد مخزن یک توسعه با و پردازند می دارند، نقش ها سازمان

 متفاوت، انسانی منابع ساختار یک توسعه با همچنین سازند؛ می پر را ها موقعیت این بالا، عملکرد

 به نسبت هاآن تعهد از و کرده تسهیل را شایسته شغلی متصدیان توسط ها موقعیت کردن اینپر

راهبردی این تحقیق مدیریت  (. در5001 کنند )کالینگز و ملاهی، می حاصل اطمینان سازمان

 شود:  ادامه به توضیح آنها پرداخته میباشد که در استعداد دارای ابعاد زیر می

3پرین تاورز سسهؤشف، شناسایی و جذب استعداد: م. ک6
 عنوان به را عوامل از ای مجموعه 

 پرداخت: کند می معرفی سازمان استخدام در برای بااستعداد افراد جذب راهبردهای شناسایی و
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 چالشی، کار رقابتی، مزایای شغلی، پیشرفت های فرصت زندگی، و کار میان تعادل رقابتی،

 رقابتی مزایای بازنشستگی یادگیری، و توسعه های فرصت فردی، عملکرد پایه بر حقوق افزایش

  (.6388 سلطانی، و )رضائیان خوب کارفرمای داشتن به سازمان شهرت و

 تقاضاهای رد یا پذیرفتن برای است ای کارگیری استعداد: مرحله هارزیابی، تطبیق و ب. 5

 تعیین و برگزیده آنها استعدادترین با و ترین مناسب ترین، شایسته که ای گونه به کار متقاضیان

سازمان صورت  در مناسب مکان و زمان در شده انتخاب فرد کارگیری هب این مرحله شوند. در

6گیبونز گفته (. طبق6387 معالی، الدین و )تاج گیرد می
 یک بااستعداد، افراد کارگیری هب (5001) 

 بر و دارد خود همکاران یا مدیر و سازمان شغل، با کارمند است که احساسی و هوشی رابطه

 (.5064 ،5)انوار و همکاران گذارد ثیر میأت کارش در او مضاعف های تلاش

 مدیریت توسط موجود های قابلیت توسعه منظور استعداد: بهآموزش، توسعه و بهسازی .  3

 آموزش شغلی، پیشرفت مدیریت به توجه از: عبارتند که دارد وجود هایی حل راه استعدادهامؤثر 

 انتخاب، و استخدام انسانی راهبردی، منابع ریزی برنامه عملکرد، مدیریت استعدادها، توسعه و

 (.6388 سلطانی، و )رضائیان خدمات جبران و مزایا و جانشینی ریزی برنامه

 که استعدادهاست جنگ در نهایی تلاش نگهداری، و حفظ و نگهداشت استعداد: حفظ.  4

 شغل ترک. است زمانی دوره بیشترین برای سازمان در ماندن برای کارکنان تشویق آن از هدف

 موارد، از بسیاری در. داشت خواهد وکار کسب بر ناگواری اثر ها، سازمان اصلی کارکنان

 حفظ به مشتاق سازمان هستندکه کارکنانی دارند، را سازمان ترک احتمال بیشترین که کسانی

 (.6316 )جوکار دهویی، باشد می آنها

 شناختی  توانمندسازی روان
 و فداکار توانمند، کارکنان ها، سازمان از بسیاری در رقابتی مزیت اصلی منشأ امروزه،

های پیشرو  سازمان یسازی روش نوینی برای بقاتوانمند (.6383 ،3ژاف و )اسکات هستند متعهد

 

1. Gibbons 
2. Anwar and et al 
3. Scott and jaff 
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 و پاسخگوبودن نوآوری؛ رقابتی؛ مزیت سبب توانمندسازی کارکنان .در محیط رقابتی است

 از کارکنان درک (. لذا برای افزایش5066 )صفری و همکاران، شود برای سازمان می کارآیی

 حمایت آموزشی و های برنامه آنها، از حمایت با مدیریت سازماناست تا  لازم توانمندسازی،

توماس راستا  (. دراین5066 ،6)رو وچن افزایش توانمندسازی کارکنان کمک کنند به پاداش نظام

دانند  یم یشغل یدرون زشیانگ شیافزا ندیفرارا  یشناخت روان ی( توانمندساز6110) 5و ولتهوس

؛ (خودکارآمدی) شایستگی داربودن؛ احساس معنی ی احساسعنی ؛یکه شامل پنج حوزه شناخت

 دادهادامه توضیح اعتماد که در احساس و بودنمؤثر ؛ احساس(تعیینی خود) خودمختاری احساس

 شود: می

 شغلی اهداف کنند احساس افراد که داربودن، فرصتی است داربودن: معنی معنی احساس. 6

 کنند می حرکت ای جاده در کنند می احساس آنها که امعن این به کنند، می دنبال را باارزشی و مهم

 درونی علاقه و شغلی اهداف بودن ارزش با یعنی بودن بامعنی. است ارزش با آنان نیروی و وقت که

. دارد اشاره رفتارها و ها ارزش باورها، با کاری الزامات بین تناسب به بودن معنی با. شغل به شخص

 دارای برایشان که دارند اهدافی برای تلاش به تمایل افراد سازمانی، اجبارهای درنظرگرفتن بدون

 (.5004 ،3لی گرس) باشد مفهوم

 و توانایی به فرد اعتقاد خودکارآمدی، یا : شایستگی(خودکارآمدی) شایستگی احساس. 5

 تغییر به فردی اعتقاد خودکارآمدی ،درواقع. است مهارتی کارهای انجام برای خود ظرفیت

 که باشد می خاص وضعیتی الزامات به توجه با اقدامات از ای زنجیره و شهودی منابع انگیزه،

 فرد یک که ای درجه به شایستگی ،دیگر عبارت به. دانست ناتوانی و عجز مقابل نقطه را آن توان می

 شود می موجب پایین خودکارآمدی و دارد اشاره ،دهد انجام مهارت با را شغلی وظایف تواند می

 (.5005 ،4داس کلی) کنند اجتناب ،است مناسب های مهارت نیازمند که هایی موقعیت از افراد که

 است، رفتاری مهارت یک شایستگی که درحالی :(تعیینی خود) خودمختاری احساس. 3

 
1. Ro & Chen. 
2. Thomas & Velthouse 
3. Greasly 
4. Klidas 
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. است فعالیت تنظیم و پیشقدمی برای انتخاب حق درمورد فردی احساس یک خودمختاری

 با خودمختاری احساس. فرایندهاست و رفتارها استمرار و پیشقدمی در استقلال بیانگر خودمختاری

 و شغلی عملکرد بالاتر سطوح و بیشتر شغلی رضایت و کار محیط در تر کم خودبیگانگی از

 از. است همراه تر کم کاری فشار و شغلی درگیری بالاتر سطوح و بیشتر کارآفرینانه فعالیت

 باشد مسئولیتی و کار نوع با متناسب دبای خودمختاری یا عمل آزادی  مدیریتی، های مکتب دیدگاه

 باشد تناسب و تعادل دبای فرد به اعطاشده اختیارات و عمل آزادی بین. است فرد برعهده که

 (.5001 ،6بیلد)

 در نفوذ توانایی فرد آن در که حدی از است عبارت بودن بودن: مؤثر مؤثر احساس. 4

 در دنوبمؤثر بعد که افرادی. باشد می دارا را خود کار در عملیاتی یا و اداری ،راهبردی پیامدهای

 این بر بلکه ندارند، اعتقاد بیرونی موانع توسط خود های توانایی محدودشدن به است قوی آنها

 دهد می اجازه آنها به که دارند فعال احساس کنترل آنها کرد، کنترل توان می را موانع آن که باورند

 با افراد های خواسته آن در که منفعل کنترل برخلاف. کنند همسو خود های خواسته با را محیط تا

 جای  به کوشند می هستند، بودنمؤثر احساس دارای که افرادی. شود می همسو محیط تقاضاهای

 (.5001 ،5ساسیادک) کنند حفظ بینند، می آنچه بر را خود تسلط محیط، برابر در واکنشی رفتار

 آنان با که هستند مطمئن هستند، اعتماد نام به حسی دارای توانمند افراد اعتماد: احساس. 2

 مقام در حتی که کنند می حفظ را اطمینان این افراد این. شد خواهد رفتار یکسان و منصفانه

 آن احساس این معنی معمولاً. بود خواهد صفا و عدالت کارهایشان، نهایی نتیجه نیز زیردست

 زیان یا آسیب آنان به قدرت، صاحبان یا قدرت مراکز متصدیان که دارند اطمینان آنان که است

 این داشتن(. 5003 ،3فلاحرتی و سالی) شد خواهد رفتار طرفانه بی آنان با اینکه و زد نخواهند

 و کرد تلقی اطمینان با توان می را اطلاعات و است اعتماد قابل و ثابت دیگران رفتار که احساس

 افراد در توانمندی احساس گیری شکل از بخشی همگی شد، خواهد عمل قرارها و قول به اینکه

 
1. Baild 
2. Sasiadak 
3. Sallee & Flaherty 



 شناختی کارکنان و ارائه يک مدل مطلوب توانمندسازی روانهای مديريت راهبردی استعداد و رابطه آن با  تبیین شاخص

061 

 

 

 .(5006 ،6گومژ) است

استعداد و توانمندسازی  راهبردیگرفته در زمینه مدیریت  طبق تحقیقات صورت

هدف این  که ای گونه در زمینه روابط بین آنها به  رچه، تاکنون مدلی جامع و یکپا شناختی روان

 شود: ، مدل مفهومی تحقیق پیشنهاد میاساس براین ده است.شپژوهش باشد، طراحی ن

 

1. Gomez 
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 تحقیق مدل مفهومی. 9شکل 

های مؤلفه

مدیریت 

راهبردی 

استعداد 

 جذب شناسایی و

 

 منبع یابی داخلی
 

 منبع یابی خارجی

 مخزن استعداد

 سازمان راهبرد راستایی باهم

 کارکنان کلیدی

 مزیت رقابتی

 های کلیدیپست

 برندسازمان

 برندکارفرما

 کارگیریهتطبیق و ب

 

 کانون ارزیابی

 
 نرخ بازگشت سرمایه

 
 محوریایستگیش

 
 باشغل تطبیق فرد

 
 ارزیابی عملکرد

 

 آموزش و بهسازی

 

 توسعه مسیرشغلی

 
 توسعه رهبری و مربیگری

 
 پروریانشینج

 
 حمایت مدیران

 

 ایحرفهمدیریت 

 نیازسنجی آموزش 

 

 فرهنگ سازمان 

 

 داشتنگه حفظ و

 

 خدمات مالی نظام

 
 خدمات غیرمالی نظام

 
 کارچالش برانگیز

 
 مدیریت کاهش هزینه 

 
 عوامل حفظ  وماندگاری

 
 عوامل  ترک خدمت

 

 داریمعنی

 
 شایستگی

 
 خودمختاری

 
 مؤثربودن

 
 احساس اعتماد

 

توانمندسازی 

 شناختیروان
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 روش تحقیق
لحاظ هدف،  به ژوهشای و میدانی است . این پ حاضر ترکیبی از مطالعات کتابخانهپژوهش 

  نظر شیوهزا پیمایشی از نوع همبستگی وـ  کاربردی و ازنظر روش تحقیق، توصیفیـ ای  توسعه

های مدیریت  وشاخص ها مؤلفهابتدا ، تحلیلیبرای طراحی مدل  ها میدانی است. آوری داده جمع

 654مؤلفه و  57) شناسایی قرار گرفتمورد ای  طریق مطالعات کتابخانهراهبردی استعداد از

 ،درنهایت نظرات خبرگان آگاه به موضوع تحقیق استفاده شد. آن از زمان با هم اولیه(. شاخص

شاخص نهایی(. جامعه  18 مولفه و 50) ها مشخص شدند ها و شاخص لفهؤیید نهایی مأپس از ت

نفر است که به  5251آماری تحقیق مدیران وکارکنان مجموعه شهرداری مشهد مقدس به تعداد 

اند. ابزار  تعیین نمونه شده نفر 412طریق فرمول کوکران به تعداد ای از روش تصادفی طبقه

 راهبردیهای مدیریت  ه برای بررسی مؤلفهها در این تحقیق پرسشنامه بوده ک ی دادهآور جمع

های توانمندسازی  مؤلفه و جهت بررسی مؤلفه 50سؤال و  18ساخته با  استعداد از پرسشنامۀ محقق

 62( با 6118) 6بر پرسشنامه وتن وکمرون ساخته مبتنی ان از پرسشنامۀ محققشناختی کارکن روان

ها مورد  صوری، محتوایی و سازه همه پرسشنامه این تحقیق روایی در مؤلفه استفاده شد. 2سؤال و 

د شآلفای کرونباخ استفاده  ضریباز  ها پرسشنامهمنظور تعیین پایایی  به همچنین تأیید قرار گرفت.

دست  ه( ب81/0شناختی ) توانمندسازی روان ( و17/0استعداد ) راهبردیکه میزان پایایی مدیریت 

 آمد. 
 

 های تحقیق يافته لیوتحل هيتجز
به موضوع تحقیق و درنظرگرفتن مدل مفهومی پژوهش، ابتدا به شناسایی و تبیین ابعاد  باتوجه

ادامه شود. در استعداد ازطریق تحلیل عاملی اکتشافی پرداخته می راهبردیهای مدیریت  لفهؤم و

توانمندسازی  استعداد و راهبردییابی معادلات ساختاری به بررسی روابط مدیریت   براساس مدل

 شد.  شناختی کارکنان پرداخته خواهد وانر

 

1. Wetten and Cameron 
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اکتشافی  عاملی تحلیل ، استعداد راهبردیی مدیریت ها مؤلفه ابعاد وشناسایی و تبیین برای 

 (.6جدول انجام شد )چهار بعدآن  با مؤلفه( 50ها ) مؤلفه بین عاملی بار و شناسایی رابطه یعنی

 ؛ستاها در حد مطلوب  های آن جدول حاکی از آن است که: رابطه بین این ابعاد و مؤلفه جینتا

را بسنجند. همچنین  استعداد راهبردیاند ابعاد چهارگانه مدیریت  خوبی توانسته ها به مؤلفه ،بنابراین

مدیریت  سنجش به ها قادر لفهؤم و ابعاد تمامی دهد، نشان می ، نتایج5به اطلاعات جدول  باتوجه

 دهنده نشان 11/6 از بزرگتر t مقدار چراکه ؛هستند آنان tبه مقادیر  عنایت با استعداد راهبردی

 راهبردیمدیریت  تأثیرگذار، عاملی بارهای عنوان به توانند می ها ؤلفهم و ابعاد این که است این

 است. دار معنی  α ≥02/0تأثیرگذاری در سطح  این و کرده را تبیین استعداد
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 استعداد راهبردیهای ابعاد مديريت  بار عاملی مؤلفه .9جدول 

 بعد مؤلفه 9 2 3 4 5

6 یابی داخلی منبع 77/0    
داد

ستع
ب ا

جذ
 و 

یی
سا

شنا
ف، 

کش
د 

 بع
.

 

 یابی خارجی منبع 81/0    

 تهیه خزانه استعداد 83/0    

 سازمان راهبردجذب با  راهبردیراستایی  هم 85/0    

 های کلیدی شناسایی پست 85/0    

 شناسایی کارکنان کلیدی 81/0    

 جذب برند سازمان راهبرد 78/0    

 جذب برند کارفرما راهبرد 83/0    

 5 کانون ارزیابی  88/0   
ق 

طبی
، ت

بی
زیا

 ار
عد

ب  به
و

 
داد

ستع
ی ا

گیر
کار

 

 تطبیق فرد با شغل  71/0   

 محوری شایستگی  72/0   

3 توسعه مسیر شغلی   84/0  
 و 

عه
وس

، ت
ش

وز
آم

د 
 بع

.

داد
ستع

ی ا
ساز

به
 

 ریزی جانشین پروری برنامه   71/0  

 پشتیبانی و حمایت مدیران   70/0  

 فرهنگ سازمان   74/0  

 نیازسنجی آموزش   74/0  

 پرداخت پولی و مالینظام    17/0 

4
 و 

ظ
حف

د 
 بع

.

داد
ستع

ت ا
داش

گه
ن

 
 پاداش و پرداخت غیرمالی نظام    86/0 

 ی استعدادماندگارمدیریت عوامل حفظ و     75/0 

 عوامل ترک خدمت کارکنان مستعد    71/0 
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 اطلاعات ساختاری مسیرها و ضرايب استاندارد  .2جدول 

 ها مؤلفه ابعاد

سطح  ضرايب مسیر

دار معنی

 ی

پارامتر 

 استانداردشده

 پارامتر

 نشدهاستاندارد
 t  مقدار

داد
ستع

ب ا
جذ

 و 
یی

سا
شنا

ف، 
کش

د 
بع

 

 006/0 _ 00/6 80/0 یابی داخلی منبع

 006/0 15/56 08/6 81/0 یابی خارجی منبع

 006/0 60/50 07/6 81/0 تهیه خزانه استعداد

 006/0 81/68 05/6 83/0 سازمان راهبردجذب با  راهبردراستایی  هم

 006/0 45/68 08/6 82/0 های کلیدی شناسایی پست

 006/0 83/50 07/6 13/0 شناسایی کارکنان کلیدی

 006/0 11/61 13/0 84/0 جذب برند سازمان راهبرد

 006/0 88/61 01/6 10/0 جذب برند کارفرما راهبرد

 006/0 24/62 02/6 11/0 بعد کشف، شناسایی و جذب استعداد

 ...
ق و

طبی
، ت

بی
زیا

 ار
عد

ب

 به
داد

ستع
ی ا

گیر
کار

 

 006/0 _ 00/6 81/0 ارزیابی کانون

 006/0 38/56 88/0 88/0 تطبیق فرد با شغل

 006/0 77/61 06/6 81/0 محوری شایستگی

 006/0 47/68 88/0 00/6 کارگیری استعداد بعد ارزیابی، تطبیق و به

 و 
عه

وس
، ت

ش
وز

آم
د 

بع

داد
ستع

ی ا
ساز

به
 

 006/0 57/54 81/0 88/0 توسعه مسیر شغلی

 006/0 _ 00/6 81/0 جانشین پروریریزی  برنامه

 006/0 50/64 10/0 82/0 پشتیبانی و حمایت مدیران

 006/0 18/64 13/0 83/0 فرهنگ سازمان

 006/0 01/62 13/0 78/0 نیازسنجی آموزش

 006/0 72/62 08/6 11/0 بعد آموزش، توسعه و بهسازی استعداد

 و 
ظ

حف
د 

بع
داد 

ستع
ت ا

داش
گه

ن
 

 006/0 _ 00/6 14/0 پرداخت پولی و مالی نظام

 006/0 87/64 64/6 10/0 پاداش و پرداخت غیرمالینظام 

 006/0 88/63 37/6 72/0 ی استعدادماندگارمدیریت عوامل حفظ و 

 006/0 23/64 55/6 80/0 عوامل ترک خدمت کارکنان مستعد

 006/0 45/61 05/6 11/0 بعد حفظ و نگهداشت استعداد
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استعداد و توانمندسازی  راهبردی مرحله دوم برای تعیین میزان روابط مدیریتدر 

 که استفاده شد 6ایموس افزار از نرم با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری، شناختی، روان

 گفت، توان آمده می دست هآمده است. براساس نتایج ب 3شده در جدول  مدل برازش نتایج

مدل برای بررسی تبیین روابط  این از توان های برازندگی می شاخصبودن  به مناسب توجهبا

 شکل شده در که مدل برازش شناختی استفاده کرد و توانمندسازی روان استعداد راهبردی مدیریت

 ترسیم شده است. 5
 شده تحقیق های برازندگی مدل برازش . شاخص3 جدول

های  شاخص

 برازندگی الگو
ᵡ
 
 df /df ᵡ

 
 NPAR P GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 03/0 14/0 18/0 17/0 18/0 10/0 13/0 000/0 683 41/6 447 40/120 الگوی برازش شده

 <df = _ 3 > _ 000/0< 10/0< 10/0< 10/0< 10/0< 10/0< 10/0< 08/0 مقادیر مطلوب

 

 

1. .Alpha Micro Operating System 
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 شناختی توانمندسازی روان استعداد و راهبردیشده روابط مديريت  . مدل برازش2شکل 

 

 شد استفاده جامعه یک میانگین آزمون از شده، طراحی مدل بررسی اعتبار منظور همچنین به

میزان  که است قابل تبیین صورت بدین کلی آمده است. نتیجه 2 و 4 جداول که نتایج آن در

 (00/3) متوسط حد از ( بیشتر23/4) جامعه شده میانگین مشاهده به باتوجه بودن اعتبار مدل مناسب

مدل  ،. بنابراینشد دییتأ مدل تحقیق معیارهای تمامی شده، انجام آزمون مبنایبر هست. لذا

 ترسیم شده است.  3شکل  از اعتبار مطلوبی برخوردار است که مدل نهایی پژوهش در شده یطراح



 شناختی کارکنان و ارائه يک مدل مطلوب توانمندسازی روانهای مديريت راهبردی استعداد و رابطه آن با  تبیین شاخص

011 

 

 

 
 شناختی و توانمندسازی روان استعداد راهبردی مدل نهايی تحقیق روابط مديريت. 3شکل 

 

 مديريت

 راهبردی

 استعداد

کشف، شناسایی و 

 جذب استعداد

توانمندسازی 

 روانشناختی

 

ارزیابی، تطبیق و 

 بکارگیری استعداد

آموزش، توسعه و 

 بهسازی استعداد

 استراتژی جذب
 سازمان

 شناسایی کارکنان 
 کلیدی

 شناسایی پستهای 
 کلیدی

همراستایی استراتژی 
جذب با استراتژی 

 خرانه استعداد سازمان

منبع یابی 
 خارجی

 

 منبع یابی داخلی

 احساس

 اعتماد

 

احساس 

 تاثیرگذاری

احساس 

 خودمختاری

 

 احساس

 شایستگی 

 

شایستگی 
 محوری

 تطبیق فرد با 
 شغل

 کانون 
 ارزیابی

 توسعه مسیر 

 شغلی

 نیاز سنجی آموزش

 فرهنگ سازمان

پشتیبانی و حمایت 

 مدیران

برنامه ریزی جانشین 

 پروری

استراتژی جذب 
 برند کارفرما

 

0

0

1

0

0

 
0

  

0

.89 
0

0

0

0

0

0
0 0

0

0

0

0

0
0

0

0

0

حفظ و نگهداشت 

 استعداد

عوامل ترک 
 خدمت کارکنان 

مدیریت عوامل 
حفظ و 

 ماندگاری

سیستم پاداش و 
 غیر مالی پرداخت

سیستم پرداخت 
 پولی و مالی

 

00

0

0

 

0

0

 

احساس 

 معناداربودن
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 خبرگان نظر شده از ای جهت بررسی اعتبار مدل طراحی هنمون يک یها آماره. 4جدول 

 پژوهش در کننده شرکت

 متغیر خطای معیار میانگین انحراف معیار میانگین تعداد خبرگان

 شده مدل طراحی 65/0 18/0 23/4 30

 

 کننده شرکت خبرگان نظر شده از ای جهت بررسی اعتبار مدل طراحی هنمون . آزمون يک5 جدول

 پژوهش در
 00/3میانگین مبنا = 

اختلاف  درصدی اختلاف 12فاصله اطمینان 

 میانگین
 متغیر tمقدار  df یدار معنیسطح 

 پایین بالا

 مدل طراحی شده 35/65 51 000/0 +23/6 58/6 71/6

 

 گیری نتیجه بحث و
 رابطه آن با استعداد و راهبردیهای مدیریت  شاخص و ها مؤلفه در این تحقیق به تبیین ابعاد،

یابی معادلات  مدل شناختی کارکنان پرداخته شد که به همین منظور از توانمندسازی روان

 و مؤلفهاستعداد در این تحقیق دارای چهار بعد، بیست  راهبردیمدیریت  ساختاری استفاده شد.

 بودن،دار معنید شناختی کارکنان دارای پنج بع هشت شاخص و توانمندسازی روانو نود 

شده مشخص شد که بین همه  که در مدل ارائه اعتماد بود و بودنمؤثر ی،خودمختار ی،ستگیشا

گرفته  که طبق تحقیقات صورتاست. ازآنجا ی برقراردار معنیرابطه مثبت و  ،متغیر های دو مولفه

 را نتایج مستقیماًتوان  نمی لذا نشد، یافت خارجی و داخلی های پژوهش در عنوان این با تحقیقی

دیگر تحقیقات هستند،  نتایج از ترکیبی آمده دست هنتایج ب چون ولی ،داد قرار مقایسه مورد

بعد  نتایج تحقیق نشان داد:. مقایسه کرد یکدیگر با را آنها نتایج، بودن مشترک درصورت توان می

ها در تحقیقات زیادی  لفهؤکه این م شاخص بود 41 و مؤلفه 8یی و استخدام دارای شناسا جذب،

( 6315 و خالوندی، 6315 ی،طهماسب ؛5060 ،6و همکاران لزیا ؛5001 و ملاهی، زگنیکالازجمله )

 بود شاخص 62 و مؤلفه 3کارگیری استعداد دارای  و به قیتطب ها اشاره شده بود. بعد ارزیابی، بدان
 

1. Iles and et al 
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بدانها  (6315 طهماسبی، و 5064 ،6کاراتپ ؛5001 راپر، که در تحقیقات زیادی ازجمله )فیلیپس و

 61 و مؤلفه 2عنوان سومین بعد دارای  به و بهسازی استعداد توسعه بعد آموزش، پرداخته شده بود.

 و 6386 ؛ محمدی،6386 ؛ بابایی،5002 ،5که در تحقیقات زیادی ازجمله )می یر بود شاخص

عنوان  داشت استعداد بهنگه بعد حفظ، ماندگاری و بدانها اشاره شده بود. (6372 پورآمن،

 راپر، و )فیلیپس جمله که در تحقیقات زیادی از بود شاخص 62 و مؤلفه 4چهارمین بعد دارای 

به  توجهبا ( بدانها پرداخته شده بود.6315 ی،خالوند و 5060 آرمسترانگ، ؛5001 ،میسو ؛5001

( و  00/6) با ضریب مسیر «کارگیری استعداد هارزیابی، تطبیق و ب»بعد، بعد  از بین چهار 5جدول 

حفظ و »و « آموزش، توسعه و بهسازی استعداد»، «کشف، شناسایی و جذب استعداد»سه بعد دیگر 

، «شناسایی کارکنان کلیدی»مؤلفه، مؤلفه  50( و از بین 11/0) با ضریب مسیر« نگهداشت استعداد

 ترین ضریب مسیر ، با کم«پرداخت پولی و مالی نظام»( و مؤلفه، 13/0) با بیشترین ضریب مسیر

 باشند. استعداد می راهبردیهای مدیریت  ن کننده روابط بین ابعاد و مؤلفه( تبیی13/0)

استعداد و توانمندسازی  راهبردیبه مقایسه و بررسی ارتباط بین مدیریت  ،ادامهدر

ین دو متغیر آمده در این تحقیق ب دست هبه نتایج ب شود. باتوجه شناختی کارکنان پرداخته می روان

داری وجود دارد.  شناختی کارکنان رابطه معنی استعداد و توانمندسازی روان راهبردیمدیریت 

دهد که این رابطه از نوع  نشان می 02/0 ( در سطح41/0بودن ضریب همبستگی ) به مثبت توجه با

در  داشته و( مطابقت 6312همکاران ) مستقیم است. نتایج این پژوهش با نتایج تحقیق زاهد و

ی بین دار معنیرابطه مثبت و که  آن استراستا بوده و نتایج تحقیق مذکور هم حاکی از  کی

در  .ها با تغییر سازمانی کارکنان وجود داردتوانمندسازی کارکنان و ابعاد آن مدیریت استعداد و

های  لفهؤین م( انجام شد، نتایج نشان داد که ب6312) بهفروز که توسط جاویدمهر و دیگر پژوهشی

 کارکنان توانمندسازی با ...و ، عوامل مدیریتی، مشارکت مدیرانراهبردجمله از مدیریت استعداد

باشد. همچنین نتایج تحقیق  راستا می که با نتایج تحقیق حاضر در یک وجود داردداری  معنیرابطه 

 راهبردیر تأثکه به بررسی  (6314) گرفته توسط محمدی و غفوری حاضر با تحقیق صورت

 

1. Karatepe 
2. Meyer 
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راستاست. نتایج حاصل از پژوهش  پرداختند، در یکمدیریت استعداد بر توانمندسازی کارکنان 

ارتباطات، پرورش کارکنان، ) مدیریت استعداد راهبرداهای  لفهؤکه م آن استمذکور حاکی از 

ندسازی ی بر توانمدار معنیتأثیر مثبت و  (مدیریت عملکرد، پاداش و قدردانی و جو و فرهنگ باز

 د.کن یید میأهای تحقیق حاضر را ت لفهؤتعداد زیادی از م که نتایج این تحقیق، داردکارکنان 

 های شاخص و ها مؤلفه ارائه و شناسایی، حاضر پژوهش نوآوری و جدید جنبه، طورکلی به

بار تعدادی  اولین برای خود نوع در که بود انسانی منابع حوزه در استعداد راهبردیمدیریت 

اجرای  سازی و پیاده برای است بدیهی. شد تأیید و ارائه ها شاخص و ها مؤلفه این زیادی از

نقش  ها شاخص و ها مؤلفه کارگیری این هب ،های کشور استعداد در شهرداری راهبردیمدیریت 

شناختی درخصوص توانمندسازی  همچنین توجه و اهمیت به عوامل روان بسزایی خواهند گذاشت.

 ها قرار گیرد.  های اصلی شهرداری اولویت باید جزءکارکنان 
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 منابع
 روابط یابی ل(، مد6315حامد ) ،پناهی سیف خلیل و ،زندی ؛سیروس قنبری، ؛محمدرضا اردلان،

 سال ،پرستاری مديريت فصلنامه پرستاران، روانی امنیت کار و در معنویت شناختی، روان توانمندسازی

 سوم. شماره دوم، دوره دوم،

 کرج :، نژاد پاریزی ایران، ترجمه مهدی ارکنانکتواناسازی  ،(6383) .تی نیسداسکات، سینتا و ژاف، 

 مؤسسه تحقیقات و آموزش مدیریت.

 ،وکار کسبمنابع انسانی: شناخت تعامل افراد و  های شايستگی(، 6388) بانک، وین کرودیوو اولریش،

 .ترجمه مسعود بینش و افشین دبیری، تهران: انتشارات سرآمد، چاپ اول

 .651شماره  ،ریماهنامه تدب ن،یگزیجا یب یگذار هیکارکنان: سرما ی(، تواناساز6386اکبر ) علی، ییبابا

، تهران، ها سازمانوری  ی فراگردی پیوسته در افزایش بهرهنیروی انسان آموزش ،(6372) بهزادپورآمن، 

 اول. چاپ، مقالات مرکزآموزش مديريت دولتی مجموعه

 استعداد با مدیریت چهارچوب (، ارائه6311فهیمه ) دار، داود و میدان سرشت، جعفری اله؛ سهرابی، روح

 .53ـ  6: 5 :های مديريت منابع انسانیفصلنامه پژوهشانسانی،  منابع چابکی رویکرد

 .615 شماره ،ریتدب ماهنامهاستعدادها،  جنگ(، 6387) مرجان، یتفت یو معال محمد، نیالد تاج

کارکنان،  یاستعداد با توانمندساز تیریرابطه مد یبررس ،(6312) غلامرضا  ،فروز محمود و به ،دمهریجاو

 :تهران ،یفرهنگ یو مهندس ینياقتصاد،کارآفر ت،يريجامعه در حوزه مد یتوانمندساز یالملل نیکنگره ب

 .جامعه یو اجتماع یفرهنگ یها مهارت یمرکز توانمندساز

عملکرد کارکنان نخبه با  یابیاستعداد و ارز تیریمد نیرابطه ب لیتحل (،6316ریم )م ،ییجوکار دهو

و  تیریدانشکده مد ،نامه کارشناسی ارشد پايان ، DEA،ها هداد یپوشش لیتحل کیاستفاده از تکن

 .ییدانشگاه علامه طباطبا ،یحسابدار

سازی فرایند مدیریت استعداد؛ مطالعه  طراحی مدل بهینه (،6315) عباسپور،  و عباس فاطمه ،یخالوند

 .603 :سال ششم، شماره نوزدهم ،مديريت عمومی های پژوهش پارس،موردی شرکت نفت و گاز 

 سازمانی ساختار ابعاد بین رابطه (، بررسی6315حسن ) ،نیا عارفی حسین و پور، ابراهیمی ؛محمدرضا ذبیحی،

 ،پرستاری مديريت فصلنامهمشهد،  پزشکی علوم دانشگاه کارکنان در شناختی توانمندی روان ابعاد و

 اول. شماره دوم، دوره دوم، سال
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 بهبود جهت استعداد مدیریت سیستمی و جامع مدل معرفی (،6388) فرزانه ،سلطانی و لیع رضائیان،

 .20-7: 3(8،)نفت صنعت در انسانی مديريت منابعفصلنامه  ،نفت صنعت کارکنان فردی عملکرد

ندسازی (، رابطه بین مدیریت استعداد و توانم6312) سودابه ناصری، مهدی و ،معینی کیا ؛عادل زاهد بابلان،

دانشگاه  شناسی، ن، دانشکده علوم تربیتی و روانامه کارشناسی ارشد پايان کارکنان با تغییر سازمانی،

 .محقق اردبیلی

شناختی کارکنان  تحلیل توانمندسازی روان (،6315) محمود موسایی، پوررشیدی، رستم و ؛سنجر سلاجقه،

سال بیست  )بهبود و تحول(، پژوهشی مطالعات مديريتـ  فصلنامه علمی،  و رابطه آن با مدیریت دانش

 .668تا  11 :75و سوم شماره 

هوش  و رابطه آن با استعداد تیریمد یاستراتژ(، 6315) محبوبه، یعسکر و محسن ،علامه ؛علی ،یشائم

 ،و دوم ستیسال ب (،و تحول )بهبود تيريمطالعات مد یپژوهشـ  یفصلنامه علم ،کارکنان یعاطف

 .72 تا 47 :70شماره 

 تیاستعداد و رضا تیریمد نیرابطه ب یبررس(، 6316) مینپور، ا کیو نرضیه م ،یمحمد عید؛س ،یادیص

 .52(5) ،توسعه تيريمد نديافر ی،اجتماع نیصندوق تأم یکارکنان در ستاد مرکز یشغل

بندی  شناسایی و رتبه مدیریت استعدادها: (،6315) ابراهیم زاده، جواهری و آرین پور، قلی ؛رضا طهماسبی،

 سال پنجم، ،های مديريت عمومی پژوهش عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی،

 .2-51 :هفدهمشماره 

بین توانمندسازی  رابطه ، بررسی(6316محمد ) ،و یزدانی زیارت حامد حیدری، ؛فرخ قوچانی،

 سوم، سال ،سازمانی صنعتی شناسی روان فصلنامه شناختی کارکنان و میزان فشار روانی منفی، روان

 .56 شماره

 یودرزگمحمد  علیترجمه  ،یانسان هينو به توسعه سرما یاستعداد نگاه تيريمد، (6387) راجر ،تیکارت را

 اول. چاپ ،رسا انتشاراتتهران:  ،ینیجمال حسدیو س

(، بررسی رابطه بین توانمندسازی 6312) شهناز ،ملکی مجتبی و حسینی، ؛علی خلیل ،محمدزاده

پزشکی  پژوهشی دانشگاه علوم -مجله علمی ، فرسودگی شغلی کیفیت زندگی کاری و شناختی، روان

 شماره ششم.  بیست و چهار، دوره .ايلام

 دانشگاه ،32-31 شماره ،مديريت مطالعات کارکنان، توانمندسازی های ، برنامه(6386) محمد محمدی،
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 .طباطبایی علامه

 ،ثیر استراتژی مدیریت استعداد بر توانمندسازی کارکنانأت ،(6314رضا ) غفوری، مهدی و محمدی،

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگان.  ،نامه کارشناسی ارشد پايان

، بررسی رابطه بین مدیریت (6313) مجید حسینی مهروانی، سیدمحمد و ،پسند نوع اسماعیل؛ اخلاق، ملک

 (.62 )پیاپی 6شماره  سال ششم، ،های مديريت منابع انسانی پژوهش استعداد و عملکرد سازمانی،

 یشغل تیو رضا یشناخت روان یتوانمندساز نیرابطه ب ی(، بررس6316احمد و مهرآرا، احمد ) ،یوداد
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